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Señores miembros del Jurado,  
Presento ante Ustedes la Tesis titulada “Clima Institucional y Desempeño Docente 
en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa de San José de Sisa, El 
Dorado, San Martín – 2015”, con la finalidad de, determinar si existe relación entre 
el clima institucional y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, El Dorado, San Martín – 2015  en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
para obtener el Grado Académico de Magister en Educación con mención en 
Docencia y Gestión Educativa. Esperando cumplir con los requisitos de 
aprobación. 
La presente investigación se desarrolló los siguientes capítulos que se detallan a 
continuación: 
Capítulo I Introducción: Constituido por la realidad problemática, trabajos previos, 
teorías relacionadas al tema, formulación del problema, justificación y objetivos. 
Capítulo II Método: Observando el diseño de investigación, variables, 
operacionalización de variables, población, instrumentos de recolección de datos, 
método de análisis de datos.  
Capítulo III: Resultados, Capítulo IV Conclusiones y Capítulo V 
Recomendaciones.  
Esperando las sugerencias y opinión, que merezca su aprobación. 
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El presente trabajado de investigación titulado: clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, 
El Dorado, San Martín en el 2015, tuvo como objetivo general Determinar la 
relación entre ambas variables de estudio, como respuesta de investigación se 
planteó existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, 
El Dorado, San Martín – 2015. 
El estudio se enmarcó dentro del tipo de investigación descriptivo correlacional, 
con un diseño no experimental, se consideró una muestra de 20 docentes quienes 
brindaron información para el procesamiento de los resultados; en cuanto a la 
recopilación de datos de campo se utilizó la técnica de la encuesta y como 
instrumento, dos cuestionario cada uno elaborado con 20 preguntas que fueron 
elaboradas a partir de los indicadores de las variables, con una escala ordinal. 
Como resultados de la investigación se obtuvo como conclusión general que: 
existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño docente, 
esto se debe al nivel del significancia bilateral es 0.020 menor al p valor 0.05; es 
importante considerar las buenas relaciones humanas en la institución puesto que 
mejora el desempeño que ejerza en su centro de labores; bajo estos datos se 
recomienda que el director de la institución educativa debe realizar capacitaciones 
sobre clima institucional y desempeño docente para fortalecer las actitudes, las 
mismas que permitirán el logro de objetivos institucionales, y por ende mejora la 
calidad educativa. 








The present research work titled: institutional climate and teaching performance in 
the Agricultural Education Institution Valle del Sisa, San José de Sisa, El Dorado, 
San Martín – 2015, had as general objective to determine the relationship between 
both study variables, as research response was raised exists Significant 
relationship between the institutional climate and the teaching performance in the 
Agricultural Education Institution Valle del Sisa, San José de Sisa, El Dorado, San 
Martín – 2015. 
The study was framed within the type of correlational descriptive research, with a 
non-experimental design, it was considered a sample of 20 teachers who provided 
information for the processing of the results; In terms of field data collection, we 
used the survey technique and as an instrument, two questionnaires each one 
elaborated with 20 questions that were elaborated from the indicators of the 
variables, with an ordinal scale. 
As a result of the research it was obtained as a general conclusion that: there is a 
significant relationship between institutional climate and teacher performance, this 
is due to the level of bilateral significance is 0.020 less than p value 0.05; It is 
important to consider the good human relations in the institution since it improves 
the performance that exerts in its work center; Under these data it is 
recommended that the director of the educational institution should conduct 
training on institutional climate and teaching performance to strengthen attitudes, 
which will allow the achievement of institutional objectives, and therefore improves 
the quality of education. 
Keywords: Institutional Climate, Teacher Performance 
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I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad problemática   
Desde el contexto internacional han ido cambiando las reformas 
educativas con la única finalidad de brindar mejor calidad educativa 
para el desarrollo de aprendizaje en los estudiantes, contribuyendo así 
al desarrollo del país; en este sentido el Perú no está ajeno a estos 
cambios significativos, puesto que contribuye al avance científico y 
tecnológico.  
Nuestro país ha ido cambiando las reformas educativas con lo que 
respecta a nuevas tecnologías de información y corrientes 
pedagógicas, pero no han ido acorde a la situación de la sociedad 
holística, provocando el desdén del ministerio de educación. La 
dificultad se genera en los colegios en donde se evidencias falta de 
clima organizacional por parte de los docentes; provocando de alguna 
manera resquebrajar las relaciones interpersonales lo que impide 
generar mejores condiciones sobre la calidad educativa. 
A nivel regional la educación local (DREL) y las Unidades de Gestión 
Educativa Local (UGEL) no se involucran en brindar soluciones o 
alternativas de cambio que promueva un ambiente agradable para el 
desarrollo del mejor desempeño docente y esto contribuya en la mejora 
educativa. Se refiere que el colegio no está ajeno a la problemática 
actual evidenciándose la falta de compromiso y responsabilidad por 
parte de los docentes en no participar de las reuniones convocadas, así 
mismo se percibe la falta de comunicación y malas relaciones 
interpersonales, repercutiendo en el bajo desempeño de funciones 
además de verse reflejadas en la actitud hacia sus estudiantes. 
Según Álvarez (1992), “los docentes con bajo desempeño profesional 
no son conscientes de sus conocimientos de trabajo, lo cual, podría 
estar influyendo en sus desempeños profesionales, produciendo un 
círculo vicioso de postergación y frustración profesional y personal”. Es 
importante recalcar que el clima institucional no es el más adecuado 
entre los docentes, puesto que existe conflictos, y esto no es un 
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ambiente adecuado para el desarrollo de sus competencias, así mismo 
los estudiantes se ven afectados por que no reciben una educación de 
calidad. Por ello es menester solucionar los conflictos que se fomentan 
a raíz un mal clima institucional y desempeño docente.  
1.2 Trabajos previos 
 Ámbito internacional 
Silva, V. (2011). “Características del clima institucional en el rol de los 
docentes y estudiantes como un factor determinante en la educación. 
La población estuvo constituida por los integrantes de la institución, 
además de tener como diseño de investigación descriptivo transversal. 
Como instrumento de recolección de datos se optó por un cuestionado 
elaborado con diez ítems distribuidas de acuerdo a sus dimensiones, 
área curricular y dimensión liderazgo. Se obtuvo como conclusión final 
que cada docente trabaja de manera personal sin considerar el apoyo 
de sus colegas ocasionando conflictos referidas a la comunicación y 
relaciones interpersonales repercutiendo de manera negativa en el 
desarrollo de sus sesiones de clase.  
Nieves, C. (2009), Desempeño docente y el clima organizacional en 
una institución educativa pública del Estado Aragua. Se seleccionó una 
muestra de 30 docentes y 60 alumnos del segundo año. “El tipo de 
investigación fue no experimental, descriptiva-correlacional. Se aplicó 
el cuestionario de clima organizacional de Litwin. Los resultados en 
general indican que existe una relación baja positiva y no significativa 
entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por 
docentes y alumnos. En función de los resultados, se emitió las 
recomendaciones pertinentes”.  
Fernández, F. (2011). Asociación entre el estilo gerencial del personal 
y el clima institucional de directivo de las escuelas básicas de 
Altagracia de Orituco en Venezuela.  
Se tuvo como objetivo general encontrar la relación entre las variables 
de estudio puesto que según el análisis de chi cuadrado refiere que hay 
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una relación significativa considerando que el estilo gerencial brinda 
mejores competencias y actitudes al director de la institución 
haciéndolo más competitivo así mismo se identificó las clases de 
estilos gerenciales predominando el de Faire, sin embargo entre los 
docentes involucrados no existe la mínima participación por mejorar las 
condiciones del clima institucional con ello se evidencia las malas 
relaciones interpersonales que de alguna manera no ayuda en la 
mejora continua del colegio. 
Ámbito nacional  
Saccsa, J. (2010): Clima institucional y el desempeño de los docentes 
de los centros de educación básica alternativa del distrito de San 
Martín de Porres. Universidad Nacional de San Marcos, Lima. Perú. 
Se obtuvieron las siguientes conclusiones: de la prueba de hipótesis se 
obtuvo que el p valor es menor al nivel de significancia 0.05, por ello se 
puede aceptar la hipótesis general refiriendo que existe relación 
significativa entre el clima Institucional y el Desempeño en los 
Docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa de los 
Distritos de San Martín de Porres. Teniendo como análisis de Pearson 
0.7 lo que significa que a mayor clima mejor será el desempeño en los 
docentes de los colegios.  
Ampari, H. (2011). Influencia del clima organizacional en el 
desempeño docente de la institución Educativa Pública N° 70394 Del 
Distrito De Pucará-Lampa, Puno. Concluyendo que: “El clima 
institucional constituye una categoría laboral afectiva que tiene efectos 
muy poderosos en el desempeño docente, después de concluir con 
nuestra investigación, podemos determinar que el Clima 
Organizacional se relacionan directamente con el desempeño docente, 
de acuerdo a r de Pearson es un 0.81, el cual es positivo. El nivel del 
Clima Organizacional de los docentes, de acuerdo al resultado 
obtenido en esta variable es un 75.1%, considerando que para alcanzar 
al 100%, falta un 24.2%.  Esto representa que existe un buen clima 
Organizacional. El desempeño docente, en general se ha obtenido de 
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un 100%, un 78%, conforme a los datos obtenidos en las fichas de 
Observación. Ralph Tyler (en Casanova, 1999) define al desempeño 
docente El proceso que permite determinar en qué grado han sido 
alcanzados los objetivos educativos propuestos”.  
Molocho, N. (2011). Influencia del clima organizacional en la gestión 
institucional de la sede administrativa UGEL Nº 01- Lima. Considerando 
que: El clima institucional, expresado en el potencial humano, influye 
en un 43.8% sobre la gestión institucional de la sede administrativa de 
la UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipótesis 
planteada en la investigación, al 95% de confianza. El clima 
institucional, correspondiente en el diseño organizacional, influye en un 
43.8% sobre la gestión institucional de la sede administrativa de la 
UGEL Nº 01 Lima sur, con lo que se cumple con la hipótesis planteada 
en la investigación, al 95% de confianza”. “El clima institucional, 
expresado en la cultura de la organización influye en un 43.8% sobre la 
gestión institucional de la sede administrativa de la UGEL Nº 01 Lima 
sur, con lo que se cumple con la hipótesis planteada en la 
investigación, al 95% de confianza”.  
Asencio, A. (2010). Clima institucional y desempeño docente en el 
Instituto Superior Tecnológico Simón Bolívar del Callao.  
El método de estudio utilizado fue el descriptivo no experimental, se 
utilizó una muestra de 50 docentes quienes brindaron información 
sobre el clima institucional en su colegio, como conclusión general se 
evidencio que existe una asociación entre la variable clima institucional 
y el desempeño del docente en el aula y que es significativo refiriendo 
que el valor es 0.02, cabe indicar que los docentes tiene un desempeño 
bueno en 78 % y regular en 22%, lo que indica que realizan sus 
sesiones de aprendizaje y logran las capacidades que se programan en 
cada clase además de cumplir con las actividades desinadas por el 
director del colegio, además de mantener una buena comunicación 
entre sus pares. 
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Núñez, N. (2011). Clima institucional y satisfacción laboral de los 
docentes de las instituciones educativas bolivarianas de las regiones 
de Puno y Cusco.  
El tipo de estudio fue no experimental de corte básico y transversal, se 
utilizó un muestreo no probabilístico puesto que se tuvo acceso a la 
muestra de estudio conformada por todos los docentes. Se obtuvieron 
como conclusiones que existe satisfacción laboral en los docentes y 
buen clima institucional lo que repercute de manera significativa en el 
desarrollo de sus funciones, sabiendo que un docente con buenas 
condiciones de trabajo desempeñara mejor sus labores académicas, 
además refieren que están a gusto en el colegio porque aportan ideas 
que son reconocidas por sus compañeros. 
Rincón, M.  (2005). Estilo de liderazgo del director y desempeño de 
docentes del valle del Chumbao de la provincia de Andahuaylas.  
El trabajo de investigación se desarrolló desde un estudio descriptivo 
correlacional obteniendo información real y en un solo momento se 
obtuvo como resultado que el director tiene liderazgo en la institución 
educativa esto conlleva a manejar de manera estratégica las 
actividades y el cumplimiento de las funciones de los docentes, así 
mismo se evidencio que el desempeño de los docentes es bueno en un 
85% refiriendo que siempre están prestos al dialogo y a la solución de 
problemas, lo que incide de manera positiva en el logro de metas, es 
por ello que se debe fomenta capacitaciones y talleres constantes 
sobre la actualización de temas relacionados a la especialidad de cada 
docente con el propósito de contribuir a la mejora continua para brindar 
una educación de calidad.  
Barrantes, L. (2010). Influencia de la convivencia armónica en el clima 
en Tacna. Concluye: Existe una influencia significativa de  la 
convivencia armónica en  el Clima Institucional, de tal manera que 
cuando la interacción es afectiva y  cordial dentro de un clima de 
respeto a la diferencias según necesidades e intereses de las personas 
que conforman una organización o institución, entonces la atmósfera 
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reinante se ve favorecida y reflejada en una convivencia de amplia 
comunicación entre sus miembros, lo cual favorece el cumplimiento de 
los objetivos estratégicos  institucionales; pero sucede lo contrario 
cuando el clima institucional es desfavorable. 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
Clima Institucional. Según Alves, C (2000): “El clima es el resultante 
de la percepción que los trabajadores realizan de una realidad objetiva. 
Un buen nivel de comunicación, respeto mutuo, sentimientos de 
pertenencia, atmósfera amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con 
una sensación general de satisfacción, son algunos de los factores que 
definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen 
rendimiento (p.124). El clima institucional en las instituciones 
educativas será la resultante de la percepción de lo que los docentes 
viven y sienten de la organización. Así también Martin, C. (2009) Indica 
que el clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones 
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los 
procesos organizativos y de gestión, además de los de innovación y 
cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los miembros de una 
institución educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones 
ambientales que caracterizan a cada escuela” (p.103). Según estas 
definiciones, tienen un concepto amplio, cabe recalcar que cada uno 
presenta su propia percepción de acuerdo a las circunstancias. 
 
Importancia del clima institucional, Goncalves (1998) menciona la 
importancia del clima organizacional refiriendo que radica en el 
desarrollo de las actividades y como estas son evaluadas a través de 
los miembros de la institución, mostrando así actitudes positivas o 
negativas. Asimismo, Aguado (1998) indica que el clima organizacional 
es uno de los principales factores que determinan la productividad, la 
motivación, el ausentismo y la satisfacción en el trabajo. Este autor 
menciona que un clima favorable mejora la calidad de vida del 
trabajador y por ende la calidad de su trabajando. De acuerdo con 
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Robbins (2000), “el conocimiento del clima organizacional proporciona 
retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo, además, introducir 
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen”. 
Brunet (2002) afirma que los directivos responsables de la organización 
deben evaluar el ambiente laboral con la única finalidad de contribuir al 
desarrollo y mejoramiento de la organización, evitando los conflictos o 
insatisfacciones que puedan presentar los trabajadores. El clima nos 
permite evidenciar aquellas actitudes o valores de las personas, estas 
a la vez transformándose en conductas.  
Función del clima institucional  
Brunet (2009). Refiere que las funciones del clima institucional están 
orientadas sobre el pilar de liderar y los incentivos, puesto que estas 
repercuten en cada integrante de la institución, es por ello recalcar 
cuales son las funciones que cumple el clima institucional y a 
continuación se detalla:  
 Obstaculización. 
Desarrollar las tareas del trabajo sin presentar obstáculos considerando 
que la institución debe brindar las facilidades para el desarrollo de sus 
funciones. 
 Espíritu. 
Actitud que tienen los colaboradores para realizar su trabajo haciendo 
referencia al ámbito social y trabajo en equipo.  
 Intimidad. 
Que los colaboradores tengan buenas relaciones interpersonales entre 
compañeros de trabajo. 
 Alejamiento. 
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Se manifiesta en la actitud entre el jefe y la relación de comunicación 
con sus colegas. 
 Empuje.  
Actitud de esfuerzo y esmero por parte de los docentes en cumplir sus 
funciones y así el logro de metas de la institución.  
Considerando los Tipos de clima Institucional. Diversos autores 
definen al clima institucional como el ambiente generado en una 
institución educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus 
miembros en la escuela. Estas percepciones tienen que ver con las 
actitudes, creencias, valores, motivaciones que cada uno tiene y se 
expresan en las relaciones personales y profesionales. De un modo 
general, Likert (1968, citado en Centro de Investigación y Servicios 
Educativos, 2007) propone los siguientes tipos de clima que surgen de 
la interacción de las variables causales, intermediarias y finales. 
Sistema I. Autoritarismo explotador. En este tipo de clima la dirección 
no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones 
y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 
distribuyen según una función puramente descendente. Los empleados 
tienen que trabajar dentro de una atmósfera de miedo, de castigo, de 
amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfacción de las 
necesidades permanece en los niveles psicológicos y de seguridad. 
Sistema II. Autoritarismo paternalista. En este la dirección tiene una 
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con 
sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, 
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y 
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia 
para motivar a los trabajadores. Sistema III consultivo.  
La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene 
confianza en sus empleados. La política y las decisiones se toman 
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que 
tomen decisiones más específicas en los niveles inferiores. La 
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comunicación es de tipo descendente. Sistema IV. Participación en 
grupo La dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los 
procesos de toma de decisiones están dimensionados en toda la 
organización y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La 
comunicación no se hace solamente de manera ascendente, sino 
también de forma lateral.  
 
Dimensiones del clima institucional 
Los estudios que están fijados en evaluar el clima institucional Martín 
(2009), propone que un modelo de clima en el trabajo debe tener 
dimensiones:  
 
La comunicación.  
Es la relación comunitaria humana que consiste en la emisión-
recepción de mensajes entre interlocutores en estado de total 
reciprocidad, siendo por ello un factor esencial de convivencia y un 
elemento que determina las formas de socialización en las 
organizaciones. Por lo tanto, para una buena eficacia en las 
organizaciones se debe mantener una buena comunicación, sabemos 
que no existen grupos sin comunicación, pero no se puede entender a 
la comunicación sólo como la transmisión de significados entre los 
miembros, sino que debe haber un entendimiento de los significados 
que se transmiten, estos significados son las informaciones, ideas, 
metas y sueños de la organización Martín (2009). Según Fischman 
(2000) menciona que la comunicación en las organizaciones debe ser 
una comunicación efectiva y se logra cuando el líder sabe escuchar y 
sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la 
comunicación es un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar 
un clima de confianza y unión del líder con su personal, mal usada 
puede generar dolor, rabia e indignación y crear un ambiente 
destructivo en la organización (p. 110).  
Motivación. Esta dimensión participa como eje principal para la 
evaluación del clima en la institución en el colegio. Según Robbins 
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(1987) menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo por 
alcanzar las metas de la organización, condicionado por la posibilidad 
de satisfacer alguna necesidad” (p.123).  
 
En este tema se puede evidenciar que existen componentes 
importantes y claves que de alguna manera permitirán el desempeño 
de las funciones es decir con esfuerzo, necesidades y metas por 
cumplir; con respecto al esfuerzo es el incentivo que cada uno tiene 
como persona para realizar sus metas y esto radia en los niveles de 
motivación, además se debe considerar que debe ser canalizado por la 
institución con el único propósito de mejor las condiciones personales y 




Es una firme seguridad en la honestidad, lo cual va a permitir a las 
personas compartir necesidades y sueños puesto que trabajan de 
manera organizada. Martín (2009). En los colegios de alto rendimiento 
tienen confianza con las personas que trabajan creando un ambiente 
empático para el desarrollo de sus tareas.  
La participación.  
Capacidad que tienen los docentes de interactuar entre si fomentando 
la práctica de valores y comunicación interna. (Martín, 2009). 
 
Con lo que respeta a la variable Desempeño Docente, Según 
Valdés, (2009) manifiesta que el desempeño docente está relacionado 
al desarrollo de competencias paras u formación profesional, así mismo 
se promociona el aprendizaje significativo a través de técnicas y 
enseñanzas que facilitaran el desarrollo de clases en aula.  
 
Valdés (2009), señala que: La evaluación del desempeño docentes, se 
refiere al conjunto de principios, utilizando métodos, técnicas y 
estrategias que ponen en marcha la gestión directiva, población 
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estudiantil, padres de familia y docentes, cada integrante cumple un rol 
importante en la gestión administrativa de la institución puesto que 
luego se verá reflejado en el logro de metas institucionales.  
 
El proceso del desempeño laboral del docente su eje principal está 
abocado al desarrollo de investigación orientada el desarrollo de 
problemas del contexto local con el propósito de brindar soluciones 
rápidas.  
Áreas de Desempeño Laboral en el Sistema Educativo Peruano  
Según Ley Nº 29944, Ley de Reforma Magisterial, la Carrera Publica 
Magisterial contiene cuatro componentes del desempeño institucional 
en el colegio y a continuación se detalla:  
 Gestión pedagógica.  
Los docentes se organizan, planifican sus actividades en cuanto a los 
procedimientos pedagógicos exigidos por la institución con el propósito 
de lograr el aprendizaje de los estudiantes. 
 Gestión institucional.  
En este proceso se supervisa y evalúa la gestión educativa del director 
de manera objetiva así mismo participan los padres de familia con el 
propósito de velar por una mejora calidad educativa.  
 Formación docente.  
En esta área los docentes elaboran su material de clase como diseño 
de sesiones de aprendizaje, evaluaciones, instrumentos de evaluación 
que luego serán utilizados en el aula, todos ellos forman parte de la 
carpeta docente. 
 Innovación e investigación.  
Los docentes proponen proyectos innovadores orientados al logro de 
aprendizaje el mismo que incentivan la investigación en los estudiantes 
y docentes.  
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Evaluación del desempeño docente.  
La evaluación del desempeño docente es importante porque permite 
evidenciar las falencias y fortalecer con el único propósito de obtener 
resultados que ayuden a mejorar su área de trabajo todo ello con el fin 
de manejar las estrategias metodológicas que serán empleadas en las 
sesiones de clase. Según Sovero (2012) indica que “la evaluación del 
profesor juega un papel importante en la mejora, de hechos las 
comunicaciones educativas no pueden sustraerse y es evidente que 
existe la convicción de que detrás de cualquier mejora significativa en 
la escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95). Del mismo 
modo continúa diciendo “que hay una conexión nacional entre los 
vértices del triángulo, evaluación de la docencia - mejora y desarrollo 
profesional del profesorado - mejora de la calidad de la institución 
educativa, es fundamental para introducir acciones sustantivas de 
gestión de calidad” (pág. 95).  
Modelos de evaluación desempeño docente. 
Teixido (1997) se consideran cuatro tipos de modelos de evaluación 
para medir el desempeño docente en el aula.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 
 Modelo centrado en los resultados obtenidos.  
El principal motivo de este modelo repercute en los resultados finales 
del desempeño del docente mediante la aplicación de entrevistas al 
director quien brinda la información sobre cada docente de aula, así 
mismo. Esta propuesta se inicia con la corriente de pensamiento crítico 
sobre el colegio a cuál permite establecer los riesgos, dificultades y 
fortalezas en la sesión de aprendizaje. 
 Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula.  
Este modelo promueve en los docentes la evaluación eficiente y 
eficacia relacionándose con la conducta y personalidad del docente en 
cuanto a sus logros y destrezas.  
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 Modelo de la práctica reflexiva.  
Es aquel modelo donde el docente utiliza la reflexión como estrategia 
metodológica, con el propósito de interactuar con sus estudiantes y 
manejar las sesiones de aprendizaje en el aula involucrando de manera 
positiva la conducta y la personalidad del niño.  
Funciones de la evaluación del desempeño docente 
Es importante recalcar que en las últimas décadas aumentado la 
evaluación que realiza el ministerio de educación en todos los niveles, 
inicial primaria y secundaria, con la finalidad de conocer el  trabajo que 
realizan los docentes en aula, esto permite de alguna manera 
evidenciar las fortalezas y debilidades en aula como desarrollo de 
estrategias de aprendizaje por parte del docente, así mismo identificar 
el cumplimiento de plan docente como carpeta , plan de trabajo de 
actividades, que de alguna manera influyen el desarrollo de sus 
funciones.  
En este sentido Valdez (2004) establece las siguientes funciones: 
responsabilidad, trabajo en equipo, opinión o sugerencias de mejora, 
apoyo al plan estratégico institucional, mejora la calidad de educación 
viéndose reflejado en las metodologías utilizadas en clase, etc.   
 
Dimensiones del desempeño docente 
El desempeño docente proporciona indicadores para medir la variable y 
que son relevante para la institución educativa donde se ejerza su 
función. 
 
 Capacidades pedagógicas.  
Según Valdés (2004), se considera a las competencias o estrategias 
que el docente utiliza en el aula, siendo ella una herramienta de trabajo 





 Emocionalidad.  
(Valdés, 2004, p. 66). La conducta juega un rol importante en la 
personalidad del docente puesto que no solo realiza las sesión de clase 
sino que se involucra con actitudes y sentimientos hacia los 
estudiantes, haciendo de esta manera más susceptible, estas 
emociones juegan de igual manera un rol importante en la enseñanza 
aprendizaje puesto que somos seres humanos capaces de percibir y 
modificar el entorno donde nos desempeñamos.  
 
 Responsabilidad en el desempeño de sus funciones.   
Referida al desempeño que realizan los docentes en el aula, como la 
elaboración de material de enseñanza, sesiones de aprendizaje, 
proyectos, evaluaciones, etc.; cumpliendo de manera organizada y 
ordenada con la programación, así mismo con la gestión administrativa 
y directiva. 
 Relaciones interpersonales.  
Valdés (2004), se debe consideración las buenas relaciones 
interpersonales entre los docentes de la institución, puesto que 
permitirá una mejor organización y función de sus tareas considerando 
que estarán en condiciones de aportan opiniones o sugerencias para 
mejorar la gestión administrativa en la escuela. (p.69).  
 
1.4 Formulación del problema 
  Problema general. 
¿Existe relación entre el clima institucional y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, 
El Dorado, San Martín en el 2015? 
 Problemas Específicos. 
 ¿Existe relación entre la comunicación y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015? 
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  ¿Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, en la 
Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa 
El Dorado, San Martín en el 2015? 
 ¿Existe relación entre el nivel de confianza y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015? 
 ¿Existe relación entre el nivel de participación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San 
José de Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015? 
 
1.5 Justificación de estudio 
Por Conveniencia 
La investigación busca impulsar y desarrollar mejoras en cuanto al 
clima institucional y desempeño docente de la institución educativa, con 
el fin de lograr mejores relaciones entre los entes involucrados, así 
contribuir al cumplimiento de metas dentro de la organización y por 
ende mejorar el rendimiento académico de los estudiantes.  
 
Práctica 
Porque su desarrollo permitirá conocer de cerca la correlación entre las 
variables de estudio y a partir de ello plantear propuestas para ir 
mejorando el clima organizacional que conlleve a  mejorar las 
relaciones interpersonales entre los miembros de la comunidad 
educativa y esto se refleje en el desempeño de los docentes.   
 
Teórica 
Los resultados a los que se arribó servirán de aporte para futuras 
investigaciones, emprendidas por otros docentes que apuestan por 
mejorar el clima organizacional, así como el desempeño docente, lo 






Abordar el clima organizacional, así como el desempeño docente 
requiere de una serie de estrategias y procedimientos donde se 
propicie el desarrollo de habilidades sociales y comunicativas dentro de 
un ambiente de respeto y tolerancia en bien del aprendizaje de los 
estudiantes. 
 
1.6 Hipótesis  
Hipótesis General 
Existe relación entre el clima institucional y desempeño docente en la 
Institución educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, El 
Dorado, San Martín en el 2015 
Hipótesis específicas   
 Existe relación entre la comunicación y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, 
El Dorado, San Martín en el 2015 
  Existe relación entre la motivación y el desempeño docente, en la 
Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de Sisa, 
El Dorado, San Martín en el 2015 
 Existe relación entre el nivel de confianza y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015 
 Existe relación entre el nivel de participación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San 




Determinar la relación entre el clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San 




 Identificar la relación entre la comunicación y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015 
 Identificar la relación entre la motivación y el desempeño docente, en 
la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015 
 Identificar la relación entre la confianza y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 
Sisa, El Dorado, San Martín en el 2015 
  Identificar la relación entre la participación y el desempeño docente 
en la Institución Educativa Agropecuario Valle del Sisa San José de 






















II. MÉTODO  
2.1 Diseño de investigación. 
El presente estudio fue un diseño correlacional; ya que se pretendió 
verificar la relación entre las variables de estudio, no presentándose la 
administración o control de un tratamiento.  
El esquema del diseño es el siguiente: 
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2.2 Variables, operacionalización  
Variable N° 1: Clima Institucional 








V1= Clima Institucional  
V2= Desempeño Docente 







Operacionalización de variables  
 
2.3. Población y Muestra  
Población  
La población es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada 
por el estudio. Según Tamayo y Tamayo, (1997), ¨La población se 
define como la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades 
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 Fluidez  
 Respeto 
 Espacios y 











 Reconocimiento  
 Satisfacción  
 Prestigio. 
 Autonomía  
Confianza 
 trato entre 
colegas 
 Sinceridad  
Participación  
 Participación  
 Equipos de 
trabajo. 
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 Fomenta valores 
 Autoestima 
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Responsabilidad 
en funciones 









origen a los datos de la investigación. La población estuvo conformada 
por 20 docentes de la institución educativa que me brindaran 
información acerca de las variables de estudio. 
Muestral  
La muestra está constituida por la misma cantidad de la población, es 
decir 20 docentes de la institución educativa.  
 
2.4. Técnica e Instrumentos de Recolección de Datos  
Las técnicas de recolección de datos utilizadas en el presente informe 
fueron las encuestas, análisis documental. Para los instrumentos se 
utilizó cuestionarios para cada variable de estudio, elaboradas a través 
de los indicadores de las variables que luego fueron revisadas por los 
expertos para ser validadas. 
Validación y confiabilidad del instrumento de recolección de 
datos. 
Validación: Participaron docentes expertos con grado de maestría, 
quienes tuvieron la responsabilidad de validar, a partir de la relación en 
la matriz de consistencia y los instrumentos (cuestionario). 
Confiabilidad: Se utilizó el software SPSS a través del Alfa de 
Cronbach, de 0.70, cuya finalidad fue identificar la fiabilidad del 
instrumento. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
A través de la observación y la aplicación de los instrumentos de 
recolección de datos se procedió a interpretar los resultados de la 
investigación, para ello se utilizó hoja de cálculo Excel para luego ser 
procesado por el software estadístico SPSS-22, el mismo que brindo 
información sobre la correlación de las variables en estudio, utilizando 
como parámetro estadístico el chi cuadrado, sabiendo que si el nivel de 
significancia es menor p valor 0.05 entonces existe relación entre las 
variables de estudio, para mejor explicación se utiliza tablas de 
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En el presente trabajo de investigación, paso a detallar el logro de resultados 
a través del planteamiento de los objetivos específicos. 
Tabla N° 01: Medidas estadísticas descriptivas sobre las dimensiones 
del Clima Institucional. 
 Estadísticos descriptivos 
 Rango Mínimo Máximo Media 
Desv. 
típ. 
Comunicación  2 2 4 3,20 ,523 
Motivación 2 3 5 3,80 ,696 
Confianza 2 3 5 3,70 ,571 
Participación 1 3 4 3,70 ,470 
Clima 
institucional 
2 3 5 3,35 ,587 
Fuente. Datos organizados y procesados en el SPSS 
En el tabla 1, se presentan las principales medidas estadísticas que 
describen el comportamiento de la variable de estudio; distinguiéndose, una 
media de 3,20 para la comunicación, con una desviación de 0,523 respecto 
a la media; con 2 puntos de rango. Así mismo, se aprecia una media de 3,80 
para motivación, con una desviación de 0,696 respecto a la media, 
notándose 2 puntos de rango. Similarmente se observa una media de 3,70 
para confianza y una desviación estándar de 0,571 respecto a la media,  
con un rango de 2 puntos.  Igualmente, se obtuvo una media de 3,70 para 
participación con una desviación de 0,470 respecto a la media, notándose 
1 punto de rango, y finalmente se observa una media de 3,35 para el clima 
institucional con una desviación de 0,587 respecto a la media, con un 
rango de 2 puntos respectivamente. En consecuencia, se puede notar una 
mediana dispersión y cierta homogeneidad en las valoraciones asignados a 
cada una de las dimensiones de la variable.  
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    Fuente: Elaboración propia 
 
 
Tabla N° 02: Medidas estadísticas descriptivas sobre las dimensiones 
del desempeño docente 
 Estadísticos descriptivos 
 





2 2 4 3, 78 ,498 
Emociones 2 3 4 3,99 ,557 
Responsabilidad 2 2 5 3,67 ,599 
Relaciones inter 2 2 4 3,91 ,567 
Desempeño 
docente 
2 3 5 3,64 ,541 
    Fuente. Datos organizados y procesados en el SPSS   
En la tabla 2, se presentan las principales medidas estadísticas que 
describen el comportamiento de la variable de estudio; distinguiéndose, una 
media de 3,78 para la capacidades pedagógicas, con una desviación de 
0,498 respecto a la media; con 2 puntos de rango. Así mismo, se aprecia 
una media de 3,99 para las emociones, con una desviación de 0,557 
respecto a la media, notándose 2 puntos de rango. Similarmente se observa 
una media de 3,67 para responsabilidad y una desviación estándar de 
0,599 respecto a la media,  con un rango de 2 puntos.  Igualmente, se 
obtuvo una media de 3,91 para las relaciones interpersonales con una 
desviación de 0,567 respecto a la media, notándose 2 punto de rango, y 
finalmente se observa una media de 3,64 para el desempeño docente con 
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una desviación de 0,541 respecto a la media, con un rango de 2 puntos 
respectivamente. En consecuencia, se puede notar una mediana dispersión 
y cierta homogeneidad en las valoraciones asignados a cada una de las 
dimensiones de la variable.  
 









Fuente: Elaboración propia 
 
Análisis de Correlación 







Fuente. Datos procesados en el SPSS 
 
 






Malo 1 0 0 1 
Regular 9 4 1 14 
Bueno 4 1 0 5 
Total 14 5 1 20 
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Fuente. Datos procesados y obtenidos en el SPSS 
 
Interpretación 
El análisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relación 
significativa entre las variables de estudio, esto se debe a que el nivel de 
significancia bilateral es 0.020 menor al p valor 0.05. Los datos obtenidos en 
la prueba de chi cuadrado servirán para identificar la contratación de 
hipótesis expuesta a continuación.  
 
Tabla N° 05: Prueba de Hipótesis Comunicación y Desempeño Docente  
Fuente: Elaboración propia 
 Decisión 
Se puede identificar que el chi tabular 9.49 en menor al chi calculado 12.65 
es por ello que se encuentra fuera de la zona de aceptación de la H0, en este 
sentido se acepta que existe relación entre la comunicación y el desempeño 





 Valor gl 
Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 12,65 6 ,020 
Razón de verosimilitudes 14,584 6 ,012 
Asociación lineal por lineal 8,89 1 ,00 
N de casos válidos 20   
Comunicación 














6 9.49 0.05 0.95 12.65 
Se rechaza la 
hipótesis nula 
y se acepta la 
Hi. 
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Fuente. Datos procesados en el SPSS 
 








Chi-cuadrado de Pearson 11,359 6 ,0360 
Razón de verosimilitudes 13,233 6 ,0264 
Asociación lineal por lineal 7,807 1 ,0369 
N de casos válidos 20   
  Fuente. Datos procesados y obtenidos en el SPSS   
 
Interpretación  
El análisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relación 
significativa entre las variables de estudio, esto se debe a que el nivel de 
significancia bilateral es 0.036 menor al p valor 0.05. Los datos obtenidos en 
la prueba de chi cuadrado servirán para identificar la contratación de 






 Desempeño Docente 
Total 
Regular Bueno Muy Bueno 
Motivación 
Regular 5 1 1 7 
Bueno 6 4 0 10 
Muy Bueno 3 0 0 3 
Total 14 5 1 20 
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Tabla N° 08: Prueba de Hipótesis Motivación y Desempeño Docente  
Fuente: Elaboración propia 
Decisión  
Se puede identificar que el chi tabular 9.49 en menor al chi calculado 11.359 
es por ello que se encuentra fuera de la zona de aceptación de la H0, en este 
sentido se acepta que existe relación entre la motivación y el desempeño 
docente en la I.E. 
Tabla N° 09: Tabla de contingencia Confianza * Desempeño Docente 
 Desempeño Docente Total 
Regular Bueno Muy Bueno  
Confianza 
Regular 6 1 0 7 
Bueno 7 4 1 12 
Muy 
Bueno 
1 0 0 1 
Total 14 5 1 20 
  Fuente. Datos procesados en el SPSS   
 






























6 9.49 0.05 0.950 11.359 
Se rechaza la 
hipótesis nula y 







12,18 6 ,003 
Razón de verosimilitudes 13,95 6 ,013 
Asociación lineal por 
lineal 
8,66 1 ,003 
N de casos válidos 20   
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Interpretación  
El análisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relación 
significativa entre las variables de estudio, esto se debe a que el nivel de 
significancia bilateral es 0.03 menor al p valor 0.05. Los datos obtenidos en 
la prueba de chi cuadrado servirán para identificar la contratación de 
hipótesis expuesta a continuación.  
 
Tabla N° 11: Prueba de Hipótesis Confianza y Desempeño Docente  
 
Decisión  
Se puede identificar que el chi tabular 9.49 en menor al chi calculado 12.18 
es por ello que se encuentra fuera de la zona de aceptación de la H0, en este 
sentido se acepta que existe relación entre la confianza y el desempeño 
docente en la I.E. 
Tabla N° 12: Tabla de contingencia Participación * Desempeño Docente 
 Desempeño Docente 
Tota




Regular 4 2 0 6 
Bueno 10 3 1 14 
Total 14 5 1 20 

























6 9.49 0.05 0.950 12.18 
Se rechaza la 
hipótesis nula y 
se acepta la Hi. 
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7,68 4 ,012 
Razón de 
verosimilitudes 
9,53 4 ,021 
Asociación lineal por 
lineal 
6,07 1 ,000 
N de casos válidos 20   
   Fuente. Datos procesados y obtenidos en el SPSS   
 
Interpretación 
El análisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relación 
significativa entre las variables de estudio, esto se debe a que el nivel de 
significancia bilateral es 0.012 menor al p valor 0.05. Los datos obtenidos en 
la prueba de chi cuadrado servirán para identificar la contratación de 
hipótesis expuesta a continuación.  
 
Tabla N° 14: Prueba de Hipótesis Participación y Desempeño Docente  
Fuente: Elaboración propia 
Decisión 
Se puede identificar que el chi tabular 5.99 en menor al chi calculado 7.68 es 
por ello que se encuentra fuera de la zona de aceptación de la H0, en este 
sentido se acepta que existe relación entre la participación y el desempeño 



















4 5.99 0.05 0.950 7.68 
Se rechaza la 
hipótesis nula y 
se acepta la Hi. 
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Tabla N° 15: Tabla de contingencia Clima Institucional * Desempeño 
Docente 







Malo 1 0 0 1 
Regular 9 4 1 14 
Bueno 4 1 0 5 
Total 14 5 1 20 
  Fuente. Datos procesados en el SPSS   
 









10,065 6 ,020 
Razón de 
verosimilitudes 
11,584 6 ,011 
Asociación lineal por 
lineal 
7,089 1 ,001 
N de casos válidos 20   
 
El análisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relación 
significativa entre las variables de estudio, esto se debe a que el nivel de 
significancia bilateral es 0.020 menor al p valor 0.05. Los datos obtenidos en 
la prueba de chi cuadrado servirán para identificar la contratación de 








Tabla N° 17: Prueba de Hipótesis Clima Institucional y Desempeño 
Docente  
Fuente: Elaboración propia 
Decisión 
Se puede identificar que el chi tabular 9.49 en menor al chi calculado 10.065 
es por ello que se encuentra fuera de la zona de aceptación de la H0, en este 
sentido se acepta que existe relación entre el clima institucional y el 



































6 9.49 0.05 0.950 10.065 
Se rechaza la 
hipótesis nula y 
se acepta la Hi. 
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IV. DISCUSIÓN 
El clima institucional es el eje principal y motor del desempeño de las 
funciones de un docente en su centro de labores, considerando que estas 
actitudes permitirán el buen desenvolvimiento de las tareas que los 
estudiantes realicen; es así que Martin, C. (2009) indica que “el clima 
institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de 
los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de 
gestión, además de los de innovación y cambio. Este es, el espacio en el 
que confluyen los miembros de una institución educativa y a partir del cual 
se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela”; 
Brunet (2002) afirma que los directivos deben analizar el ambiente laboral a 
fin de contribuir con el desarrollo y mejoramiento de la organización, 
evitando los conflictos o insatisfacciones que puedan presentar los 
trabajadores.   
El presente trabajo de investigación proceso los datos obtenidos a través de 
un cuestionario en la tabla N° 16 chi tabular 9.49 es menor al chi calculado 
10.065, en tal sentido se acepta que existe relación entre el clima 
institucional y el desempeño docente. Estos datos se ven respaldados con 
Saccsa, J. (2010) en su tesis “Relación entre clima institucional y el 
desempeño académico de los docentes de los centros de educación básica 
alternativa (CEBAS) del distrito de San Martín de Porres”. Universidad 
Nacional de San Marcos, afirmando que existe relación entre el Clima 
Institucional y el Desempeño Académico de los Docentes de los Centros de 
Educación Básica Alternativa. También se comparte los resultados con 
Ampari, H. (2011). “Influencia del clima organizacional en el desempeño 
docente de la institución Educativa Pública N° 70394 Del Distrito De Pucará-
Lampa, Puno”. Concluyendo que: “El clima institucional constituye una 
categoría laboral afectiva que tiene efectos muy poderosos en el desempeño 
docente, después de concluir con nuestra investigación, podemos 
determinar que el Clima Organizacional se relacionan directamente con el 
desempeño docente, de acuerdo a r de Pearson es un 0.81, el cual es 
positivo”.  
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Es importante recalcar que una de las dimensiones del clima institucional, es 
la comunicación los resultados obtenidos fueron que existe relación entre la 
comunicación y el desempeño docente; estos resultados son respaldados 
por Asencio, A. (2010). “Clima institucional y el desempeño docente en el 
Instituto Superior Tecnológico Simón Bolívar del Callao”. Tuvo como 
conclusión final que si existe una relación significativa entre la comunicación 
y desempeño docente. Se ha encontrado que las variables están 
significativamente relacionadas, por cuanto los diferentes grados de las 
relaciones entre personas permiten mejor desempeño docente en esta 
institución de educación superior, demostrando que, en un ambiente hostil, 
con rompimiento de relaciones humanas, él personal se sentirá frustrado en 
sus aspiraciones y en su desempeño, existiendo en esta relación inversa 
una significatividad de nula o muy baja.  
Cabe mencionar que para realizar un buen desempeño docente es 
importante tener buena comunicación, participar de las actividades 
propuestas por la institución educativa, ya que permite estrechar relaciones 
interpersonales que conllevan al clima institucional. Para finalizar Mateo 
(2005) indica que “la evaluación del profesor juega un papel importante en la 
mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden sustraerse y 
es evidente que existe la convicción de que detrás de cualquier mejora 
significativa en la escuela subyace la actividad del profesorado”. 
Hoy en día se sabe que el docente debe trabajar en equipo para compartir 
ideas, nuevos aprendizaje y estrategias de estudios que son aplicados a sus 
estudiantes, puesto que el valor del trabajo es mejor y la producción del 
aprendizaje es mayor, así mismo contribuye en tomar medidas de acción 







5.1. Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño 
docente, esto se debe al nivel de la significancia bilateral es 0.020 
menor al p valor 0.05; es importante considerar las buenas relaciones 
humanas en la institución puesto que mejora el desempeño que ejerza 
en su centro de labores. 
5.2. Existe relación significativa entre la dimensión comunicación con la 
variable desempeño docente, esto se debe al nivel de la significancia 
bilateral es 0.020 menor al p valor 0.05; evidenciado que la 
comunicación es indispensable porque incide en las relaciones 
interpersonales permitiendo así mejor ejecución de sus funciones 
pedagógicas.  
5.3. Existe relación significativa entre la dimensión motivación con la 
variable desempeño docente, esto se debe al nivel de la significancia 
bilateral es 0.036 menor al p valor 0.05; considerando que es un factor 
importante puesto que le permite desarrollar mejor sus estrategias 
didácticas para mejorar el aprendizaje en los estudiantes. 
5.4. Existe relación significativa entre la dimensión confianza con la variable 
desempeño docente, esto se debe al nivel de la significancia bilateral 
es 0.03 menor al p valor 0.05; es importante mantener este valor 
considerando que es una cualidad, que tiene como finalidad brindar 
seguridad a los miembros de la comunidad para así mejorar la 
comunicación. 
5.5. Existe relación significativa entre la dimensión participación con la 
variable desempeño docente, esto se debe al nivel de la significancia 
bilateral es 0.012 menor al p valor 0.05; es un indicador que permite 
identificar el compromiso de los docentes por el trabajo que realizan en 





6.1. El director de la institución educativa debe mantener una comunicación 
constante, con la finalidad de fortalecer lazos entre los docentes de la 
institución, puesto que conlleva a la mejora continua, haciendo de esta 
actitud una acción que proyecte mayor empatía y compañerismo. 
6.2. El director de la institución educativa debe fomentar la motivación entre 
los docentes a través de concursos o talleres con la finalidad de 
contribuir en la actualización y el desarrollo profesional y personal a 
cargo de actualización de nuevas herramientas de información lo cual 
contribuye el buen desempeño docente. 
6.3. El director de la institución debe fomentar la participación activa entre 
los miembros de la institución, puesto que mejorará los lazos de 
relaciones interpersonales, con el propósito de realizar trabajo en 
equipo y se obtenga buenos resultados con respecto a la gestión 
administrativa. 
6.4. El director de la institución educativa debe realizar capacitaciones 
sobre clima institucional y desempeño docente para fortalecer las 
actitudes, las mismas que permitirán el logro de objetivos 
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¿Existe relación entre el clima institucional 
y el desempeño docente en la Institución 
Educativa Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el 2016? 
Problemas Específicos. 
 ¿Existe relación entre la comunicación y 
el desempeño docente en la Institución 
Educativa Agropecuario Valle del Sisa, 
San José de Sisa en el 2016? 
  ¿Existe relación entre la motivación y el 
desempeño docente, en la Institución 
Educativa Agropecuario Valle del Sisa, 
San José de Sisa en el 2016? 
 ¿Existe relación entre el nivel de 
confianza y el desempeño docente en la 
Institución Educativa Agropecuario Valle 
del Sisa, San José de Sisa en el 2016? 
 ¿Existe relación entre el nivel de 
participación y el desempeño docente en 
la Institución Educativa Agropecuario 




Determinar si existe relación entre el 
clima institucional y el desempeño 
docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San José 
de Sisa en el 2016 
 
Objetivos Específicos 
 Identificar si existe relación entre la 
comunicación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el 2016 
 Identificar si existe relación entre la 
motivación y el desempeño docente, 
en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el 2016 
 Identificar si existe relación entre la 
confianza y el desempeño docente 
en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, de San 
José de Sisa en el 2016. 
 Identificar si existe relación entre la 
participación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el 2016 
Hipótesis General 
Existe relación entre el clima 
institucional y desempeño docente en 
la Institución educativa Agropecuario 
Valle del Sisa, San José de Sisa en el 
año 2016 
Hipótesis específicas. 
 Existe relación entre la 
comunicación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, de San 
José de Sisa en el año 2016. 
  Existe relación entre la motivación y 
el desempeño docente, en la 
Institución Educativa Agropecuario 
Valle del Sisa, San José de Sisa en 
el año 2016. 
 Existe relación entre el nivel de 
confianza y el desempeño docente 
en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el año 2016. 
 Existe relación entre el nivel de 
participación y el desempeño 
docente en la Institución Educativa 
Agropecuario Valle del Sisa, San 
José de Sisa en el 2016 
 
Variable N° 1: Clima 
Institucional 
 Comunicación  
 Motivación  
 Confianza 
 Participación  
 
 


















Recolección de Datos. 
Cuestionario para 
evaluar el clima 
institucional 
Cuestionario para 
evaluar el desempeño 
docente  


















Anexo N° 02: Instrumento de recolección de datos 
CUESTIONARIO  
 
Reciba un cordial saludo el presente cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el 
clima institucional. 
Dicha información es completamente anónima, por lo que le solicito responda todas las preguntas 
con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. 








ESCALA DE MEDICIÓN  
5 4 3 2 1 
Comunicación  
01.  
¿Cómo calificaría la comunicación, con respecto a la fluidez de la 
información en su institución? 
     
02.  ¿Cómo considera la rapidez en el traslado de la información? 
     
03.  
¿Cómo calificaría el nivel de aceptación de propuestas por los docentes 
en la I.E? 
     
04.  ¿Cómo califica la funcionalidad de la normas en I.E?      
05.  ¿Cómo inciden los espacios y horarios de la I.E en la comunicación?      
Motivación  
06.  ¿Cómo califica su grado de satisfacción?      
07.  ¿Cómo califica el grado de reconocimiento del trabajo en su I.E?      
08.  ¿Cómo considera el grado de autonomía en la I.E?      
09.  ¿Cómo califica su motivación en la I.E? 
     
10.  
¿Cómo califica el grado de relaciones interpersonales entre los 
docentes de la I.E? 
     
Confianza 
11.  ¿Cómo califica el grado de confianza que hay en la I.E? 
     
12.  ¿Cómo calificaría el grado de sinceridad entre los docentes? 
     
13.  ¿Considera que hay respeto entre los docentes? 
     
14.  ¿Cómo califica el trato amical entre los docentes? 
     
Participación  
15.  ¿Cómo es la coordinación entre los docente? 
     
16.  ¿Cuál es el grado de participación de los miembros del consejo? 
     
17.  ¿Cómo es el nivel del trabajo en equipo? 
     
18.  ¿Cómo valora el desarrollo de las reuniones en la I.E? 
     
19.  ¿Cómo calificaría la frecuencia de reuniones entre docentes? 
     
20.  ¿Cómo califica la formación de los docentes para trabajar en equipo? 





CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO DOCENTE 
Reciba un cordial saludo el presente cuestionario tiene como objetivo conocer su opinión sobre el 
clima institucional.  Dicha información es completamente anónima, por lo que le solicito responda 
todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. 




ESCALA DE MEDICIÓN  
5 4 3 2 1 
Capacidades Pedagógicas 
1 ¿Cómo califica el dominio de su temática?      
2 ¿Comunica en forma clara sus reflexiones ideas? 
     
3 
¿Cómo califica su forma de trabajo en el aula?      
4 
¿Cómo calificaría las estrategias que utiliza para las sesiones de 
aprendizaje? 
     
5 ¿Cómo evalúa las presentaciones de su clase en el aula?      
Emocionalidad 
6 ¿Genera en los estudiantes interés en su propio aprendizaje?      
7 
¿El tema que trata en cada sesión motiva la estudiante a buscar 
información adicional? 
     
8 ¿Promueve los valores en cada sesión de clase?      
9 ¿Promueve la responsabilidad y cuidado al medio ambiente?      
10 ¿Siempre está disponible para resolver dudas de los estudiantes?      
Responsabilidad en el desempeño de sus Funciones 
11 ¿Cómo se califica con respecto a la puntualidad? 
     
12 ¿Cómo califica el horario de clase establecido?      
13 ¿Cómo califica los proyectos de investigación que elabora?      
14 ¿Cómo califica el nivel de participación en actividades de la I.E?      
15 ¿Cómo califica su participación en grupo de trabajo con otros docentes?      
Relaciones Interpersonales 
16 ¿Cómo califica el respeto entre los docentes de la I.E?      
17 ¿Existe un ambiente adecuado en la I.E?      
18 ¿Mantiene buenas relaciones humanas con sus colegas?      
19 ¿Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad?      
20 ¿Cómo califica las actividades desarrollas por la I.E para la integración 
de los docentes? 





























































































































Anexo N° 04: Análisis de confiabilidad Alfa de Cronbach 
 
ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR ALFA DE CRONBACH  
Clima Institucional 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 






ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR ALFA DE CRONBACH 
Desempeño Docente 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidos 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 




















Anexo N° 05: Autorización para aplicar instrumentos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
